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  ABSTRAK 
Kajian ini dijalankan untuk mengetahui corak aliran komunikasi dalaman organisasi yang 
dipraktikkan di Penang Port Sdn Bhd (PPSB). Objektif kajian ialah untuk mengenal pasti 
corak aliran komunikasi dalaman organisasi yang dipraktikkan oleh Ketua Pegawai 
Eksekutif dan pihak pengurusan atasan dengan pekerja PPSB dan mengetahui persepsi 
pekerja mengenai pengaruh peribadi Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak pengurusan atasan 
dalam komunikasi dalaman organisasi PPSB. Seterusnya untuk menganalisis bagaimana 
komunikasi dalaman dapat membina reputasi positif syarikat di kalangan pekerja PPSB. 
Kaedah kajian adalah melalui tinjauan temubual secara mendalam. Responden kajian terdiri 
daripada  sepuluh (10) orang pekerja yang mewakili pelbagai peringkat iaitu pengurus, 
eksekutif dan sokongan. Hasil kajian mendapati, terdapat ketidak seimbangan dalam aliran 
corak komunikasi dalaman di PPSB,  majoriti pekerja menerima maklumat secara mendatar. 
Kesan hubungan pengaruh peribadi memberi impak dalam menentukan corak komunikasi 
dalaman di PPSB,  walau pun pekerja jarang berinteraksi dan berjumpa dengan Ketua 
Pegawai Eksekutif dan pengurusan atasan. Walaupun emel di anggap saluran komunikasi 
yang efektif, pilihan utama pekerja  adalah komunikasi secara bersemuka kerana ia memberi 
kepuasan kepada pekerja untuk mendapatkan maklumat yang dikehendaki. Komunikasi 
dalaman yang efektif di antara pihak pengurusan atasan dengan pekerja dapat membina 
reputasi positif di kalangan pekerja kerana majoriti pekerja mengakui dengan berinteraksi 
dengan pihak pengurusan atasan dapat membantu pekerja menjadi jurucakap kepada 
syarikat.  
1. PENGENALAN 
 Komunikasi adalah satu elemen dominan di dalam aktiviti sesebuah organisasi 
(Harris & Nelson, 2008). Terdapat dua (2) jenis komunikasi yang dipraktikkan, iaitu 
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komunikasi dalaman dan komunikasi luaran. Komunikasi dalaman di sesebuah organisasi 
bermaksud komunikasi yang hanya melibatkan pekerja di dalam organisasi tersebut 
(Cornelissen, 2008). Menurut Kalla (2005, 304), “Komunikasi dalaman organisasi merujuk 
kepada komunikasi formal dan tidak formal yang berlaku secara dalaman  di syarikat yang 
melibatkan pekerja di pelbagai peringkat.”Komunikasi dalaman melibatkan seluruh 
kakitangan syarikat iaitu daripada pegawai peringkat atasan hinggalah kepada pekerja 
sokongan. Kumpulan pekerja ini, merupakan  aset penting kepada syarikat. Oleh itu, proses 
komunikasi yang berjalan di antara setiap kakitangan, bahagian, jabatan dan unit, mesti 
diambil berat dan diberi perhatian bagi memastikan aliran setiap maklumat yang ingin 
disampaikan oleh ketua masing-masing berkesan, tanpa berhadapan dengan sebarang 
masalah. Corak aliran komunikasi dalaman di sesebuah  organisasi berlaku melalui 
beberapa aliran iaitu  komunikasi dari atas ke bawah, dari bawah ke atas dan komunikasi 
secara mendatar iaitu dengan rakan seperjawatan (Saodah Wok, Narimah Ismail, Mohd 
Yusof Hussain, 2004 : 88). Aliran corak komunikasi ini boleh berlaku dalam bentuk formal 
dan tidak formal (Saodah Wok, Narimah Ismail, Mohd Yusof Hussain, 2004). Argenti 
(2003) berpendapat pendekatan terbaik untuk berkomunikasi adalah melalui  perbincangan 
tidak formal antara pekerja dan penyelia, supaya mereka merasa lebih selamat dan 
berupaya untuk membangkitkanpersoalan, malah mereka juga berpeluang unuk mendapat 
nasihat yang sewajarnya tanpa penilaian pihak atasan. Pegawai yang dapat meluangkan 
masa bersama pekerja sokongan juga, lebih mendapat sokongan daripada pekerja atas sikap 
keprihatinan dan kemesraan yang ditunjukkan oleh pegawai atasan. Dalam hal ini Argenti 
(2003) sekali lagi menyebut bahawa menghormati para pekerja, mendengar dan berbual 
dengan mereka merupakan satu bentuk asas komunikasi dalaman yang berkesan.      
 Howard (1996) turut menekankan komitmen peribadi dan penglibatan individu 
daripada peringkat eksekutif memainkan peranan penting dalam komunikasi dalaman 
kerana sebagai pihak pengurusan kanan, merekalah yang akan menentukan rentak dan iklim 
komunikasi dalaman di organisasi tersebut. Pengurus di dalam sesebuah organisasi 
sememangnya mempunyai hubungan ‘pengaruh peribadi’ dalam hubungan mereka bersama 
pekerja (White, Vanc dan Stafford, 2010). Dengan mengambil kira aspek ‘pengaruh 
peribadi’ dalam aliran komunikasi organisasi dalaman, dalam kajian ini pengkaji telah 
mengaplikasikan model pengaruh peribadi yang dibangunkan oleh sarjana  perhubungan 
awam krishnamurty Srirmesh.                                                                                     
 Menurut Grunig (dalam Kristin, 2008, 6), “Model pengaruh peribadi di dalam 
perhubungan awam, dibangunkan oleh sarjana perhubungan awam iaitu Krishnamurthy 
Sriramesh, yang mengakui bahawa kejayaan perhubungan awam sebenarnya banyak 
dipengaruhi oleh rangkaian hubungan secara peribadi. Dengan model ini, pengamal 
perhubungan awam akan cuba sebaik mungkin untuk  mengukuhkan hubungan peribadi – 
persahabatan, bersama individu penting di media, kerajaan atau politik dan kumpulan 
aktivis.” Model ini dapat diaplikasikan di dalam organisasi yang ingin memelihara 
hubungan yang baik bersama ‘stakeholder’ publik seperti media, pekerja, pemegang saham, 
pelanggan, penjual dan beberapa publik lain yang mempunyai kepentingan terhadap 
organisasi tersebut (Kristin, 2008).        
 Kajian ini bertujuan untuk mengetahui kesan hubungan ‘pengaruh  peribadi’di 
antara ketua pegawai eksekutif dan pihak pengurusan atasan dengan pekerja Penang Port 
Sdn Bhd dalam konteks komunikasi dalaman organisasi. Kajian mengenai komunikasi 
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dalaman organisasi sering diperkatakan sebagai satu skop kajian di dalam bidang 
komunikasi yang mencatatkan peningkatan yang memberangsangkan, dalam tempoh lima 
tahun yang lepas kajian ini telah meningkat sebanyak 25 - 30 peratus (Donaldson & Eyre, 
2000). White, Vanc dan Stafford (2010) menyatakan kebanyakan hasil kajian komunikasi 
dalaman organisasi mengaitkan pekerja dengan kepuasan kerja dan prestasi, sebaliknya 
terdapat banyak lagi kelebihan dan sumbangan pekerja di dalam komunikasi dalaman ini. 
  
 Dengan penjelasan di atas, pengkaji telah melihat aliran corak komunikasi dalaman 
organisasi yang dipraktikkan di Penang Port Sdn Bhd, bagaimana pekerja Penang Port Sdn 
Bhd mengenal pasti aliran informasi yang diterima daripada ketua pegawai eksekutif dan 
pihak pengurusan atasan yang mempunyai hubungan ‘pengaruh peribadi’ dengan pekerja 
dan saluran komunikasi yang menjadi pilihan pekerja seperti jumlah imformasi, jenis 
saluran dan informasi yang dikehendaki. Seterusnya, bagaimana komunikasi dalaman dapat 
membina reputasi positif syarikat di kalangan pekerja Penang Port Sdn Bhd. 
 Menurut Antonio Ragusa (2010, 14), “Kajian yang menganalisis hubungan 
komunikasi dalaman dan reputasi korporat menunjukkan bahawa pekerja syarikat adalah 
‘stakeholder’ yang paling penting dalam membina reputasi  korporat dan mereka juga turut 
mempengaruhi keputusan perniagaan. Pekerja juga secara tidak langsung akan turut 
terpengaruh dengan reputasi positif syarikat. Pekerja adalah ‘stakeholder’ utama yang akan 
membawa kain rentang reputasi korporat, samada baik atau tidak. Secara keseluruhannya, 
reputasi korporat akan mempengaruhi pekerja”.     
 Dengan mengambil kira penerangan di atas, jelas di sini bahawa kesan pengaruh 
hubungan peribadi di dalam komunikasi dalaman organisasi yang efektif dapat membantu 
membina reputasi positif syarikat di kalangan pekerja. Keputusan daripada kajian ini dapat 
memberi informasi yang berguna kepada pihak pengurusan Penang Port Sdn Bhd untuk 
menilai semula aliran corak  komunikasi yang telah dipraktikkan. Malah pihak pengurusan 
atasan Penang Port Sdn Bhd dapat mengetahui kelemahan komunikasi dalaman organisasi 
tersebut. Secara tidak langsung, maklumat yang diperolehi ini dapat membantu membina 
reputasi Penang Port Sdn Bhd.         
 Kaedah kajian ini dilakukan melalui tinjauan temubual secara mendalam dan soalan 
yang ditanya berbentuk ‘open-ended’. Temubual secara mendalam bersama pekerja 
dilakukan secara bersemuka dan perbualan direkodkan. Pemilihan responden pula terdiri 
daripada sepuluh (10) orang pekerja Penang Port Sdn Bhd. Responden yang dipilih terdiri 
daripada pekerja peringkat pengurusan, eksekutif dan sokongan yang bekerja di 
Butterworth dan di Georgetown. 
1.2 LATAR BELAKANG KAJIAN 
   
  Pada tahun 2008, pihak pengurusan atasan Penang Port Sdn Bhd telah 
melaksanakan program penjenamaan semula Penang Port Sdn Bhd yang bertujuan untuk 
memberi imej korporat yang baru kepada pekerja dan pelanggan Penang Port Sdn Bhd. 
Aktiviti penjenamaan semula ini terbahagi kepada tiga (3) fasa. Fasa pertama melibatkan 
audit komunikasi yang mengambil masa selama empat (4) bulan diikuti dengan fasa kedua 
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iaitu pembangunan strategi penjenamaan dan fasa ketiga ialah strategi penjenamaan 
komunikasi. 
   Hasil keputusan audit komunikasi dikategorikan kepada dua (2) kriteria utama  iaitu 
tahap kepuasan pekerja dan persepsi pekerja mengenai reputasi dan imej syarikat. Secara 
kesimpulannya, juruperunding Temporal Brand Consulting telah mengenal pasti dua 
elemen utama yang harus dititik beratkan oleh pihak pengurusan atasan Penang Port Sdn 
Bhd iaitu elemen komunikasi dalaman dan kepimpinan di dalam Penang Port Sdn Bhd. Di 
dalam mengukur tahap kepuasan pekerja Penang Port Sdn Bhd, secara keseluruhannya 
pekerja berpuas hati dengan struktur organisasi dan budaya korporat Penang Port Sdn Bhd. 
Komunikasi dalaman merupakan elemen penting yang harus di beri perhatian utama oleh 
pengurusan atasan. 
   Antara kenyataan perunding Temporal Brand Consulting mengenai komunikasi 
dalaman organisasi Penang Port Sdn Bhd antaranya pengurus memainkan peranan yang 
penting dalam pelaksanaan komunikasi dalaman syarikat, pekerja melihat pihak pengurusan 
tidak berkongsi maklumat dengan pekerja, pengurusan juga tidak mahu mendengar maklum 
balas yang diberikan oleh pekerja dan pengurusan tidak menyediakan ruang yang cukup 
untuk mendengar maklum balas daripada pekerja.  
   Manakala, dalam kategori persepsi pekerja mengenai reputasi dan imej syarikat 
pula, pekerja Penang Port Sdn Bhd telah meletakkan komunikasi dalaman sebagai aspek 
yang paling teruk dalam reputasi korporat syarikat. Menurut laporan Juru perunding Brand 
Consulting, pihak pengurusan atasan harus mengambil tindakan yang segera di dalam 
semua aspek komunikasi dalaman, termasuklah berkomunikasi secara terbuka dan jelas 
dengan pekerja.  
   Sarjana organisasi komunikasi menyatakan maklumat yang padat dan tepat daripada 
pihak majikan akan mempengaruhi tahap kepuasan dan prestasi pekerja (Rosenfeld, 
Richman & May, 2004). Pendapat oleh Dawkins dan Hannegan (dalam White, Vanc dan 
Stafford, 2010, 66), menyatakan “Komunikasi dalaman yang efektif dapat meningkatkan 
reputasi dan kredibiliti syarikat kerana pekerja digambarkan sebagai sumber yang 
dipercayai oleh ‘stakeholder’ luaran.” Menurut Jo dan Shim (dalam White, Vanc dan 
Stafford, 2010, 66), “ Dengan kemunculan paradigma perhubungan awam yang dikaitkan 
dengan pengurusan perhubungan, terma komunikasi dalaman harus diolah sebagai 
sebahagian daripada asas pembinaan yang menyokong perhubungan di antara pengurusan 
dan pekerja.”. 
   Dengan penerangan di atas, pengkaji ingin mengkaji dengan lebih mendalam 
mengenai corak aliran komunikasi dalaman organisasi yang dipraktikkan di Penang Port 
Sdn Bhd, kerana nilai di dalam sesebuah organisasi dapat diterjemahkan melalui peranan 
yang dimainkan oleh komunikasi (Cheney, 1999). Pengkaji ingin mengetahui bagaimana  
ketua pegawai ekesekutif dan pengurusan atasan memainkan peranan penting dalam 
pelaksanaan  komunikasi dalaman di Penang Port Sdn Bhd. Howard (1996) menyatakan 
komitmen peribadi dan penglibatan individu daripada peringkat eksekutif memainkan 
peranan penting dalam komunikasi dalaman kerana sebagai pihak pengurusan kanan, 
merekalah yang akan menentukan rentak dan iklim komunikasi dalaman di organisasi 
tersebut. Dalam suatu kajian yang dijalankan oleh Gemini Consulting and Yankelovich 
Partners (dalam Argenti, 2003,127), “Lebih separuh daripada pekerja syarikat tidak 
mengetahui visi syarikat, 84 peratus tidak menganggap ia sebagai satu asas keperluan 
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kepada bidang kerja mereka, dan 44 peratus pula merasakan mereka tidak ada kaitan 
dengan majikan mereka. Justeru itu, komunikasi dalaman yang berkesan mampu 
mengeratkan hubungan antara pekerja dengan majikan seterusnya dapat mencapai objektif 
masing-masing”. 
   Menurut Paine (2003), dalam penulisan beliau yang bertajuk “Panduan untuk 
mengukur kepercayaan di organisasi” menyatakan organisasi seharusnya bertanya beberapa 
soalan untuk mengukur tahap kepercayaan di kalangan pekerja seperti soalan, saluran 
komunikasi yang manakah yang kerap kali digunakan atau yang paling penting untuk 
menghebahkan maklumat? Adakah melalui media, dari mulut ke mulut, melalui surat atau 
pada majlis tertentu? Pekerja akan menjadi duta atau pengkritik hebat kepada organisasi, 
bergantung kepada bagaimana mereka mendapat maklumat mengenai organisasi (Howard, 
1998). Apa yang ingin dinyatakan disini ialah, pekerja adalah wajah organisasi dan mereka 
mempunyai pengaruh yang kuat untuk menentukan reputasi  sesebuah organisasi.  
 Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti aliran corak komunikasi dalaman yang 
dipraktikkan oleh Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak pengurusan atasan dengan pekerja 
Penang Port Sdn Bhd dan mengetahui persepsi pekerja mengenai pengaruh peribadi Ketua 
Pegawai Eksekutif dan pihak pengurusan atasan dalam konteks komunikasi dalaman 
organisasi. Serta menganalisis bagaimana komunikasi dalaman dapat membina reputasi 
positif syarikat di kalangan pekerja Penang Port Sdn Bhd. Manakala persoalan kajian  
bertujuan untuk mengetahui apakah corak aliran informasi daripada Ketua Pegawai 
Eksekutif dan pihak pengurusan atasan dan persepsi pekerja mengenai pengaruh peribadi 
Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak pengurusan atasan dalam konteks komunikasi dalaman 
organisasi. Serta bagaimana komunikasi dalaman dapat membina reputasi positif syarikat di 
kalangan pekerja Penang Port Sdn Bhd 
2. METODOLOGI 
 Menurut McKenna (dalam Ryan, F., Coughlan, M., Cronin, P., 2007, 74)  yang 
mengatakan, “kebanyakan kajian kualitatif menggunakan teori yang dikenali sebagai 
‘kerangka’ untuk kajian”. Kajian ini mengaplikasikan model pengaruh peribadi yang 
digunakan dalam model perhubungan awam. Menurut Grunig (dalam Kristin, 2008, 6), 
“Model hubungan peribadi di dalam perhubungan awam, dibangunkan oleh sarjana 
perhubungan awam  iaitu Krishnamurthy Sriramesh, yang mengakui bahawa kejayaan 
perhubungan awam sebenarnya banyak dipengaruhi oleh rangkaian hubungan secara 
peribadi.            
 Dengan model ini, pengamal perhubungan awam akan cuba sebaik mungkin untuk 
mengukuhkan hubungan peribadi – persahabatan, bersama individu penting di media, 
kerajaan atau politik dan kumpulan aktivis. Model ini dapat diaplikasikan di dalam 
organisasi yang ingin memelihara hubungan yang baik bersama ‘stakeholder’ publik seperti 
media, pekerja, pemegang saham, pelanggan, penjual dan beberapa publik lain yang 
mempunyai kepentingan terhadap organisasi tersebut (Kristin, 2008).                       
 Pemilihan model pengaruh peribadi yang digunakan dalam kajian ini bertepatan 
kerana objektif kajian ini yang ingin melihat bagaimana corak aliran komunikasi dalaman 
di Penang Port Sdn Bhd dan bagaimana persepsi pekerja mengenai pengaruh peribadi 
Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak pengurusan atasan dalam konteks komunikasi dalaman 
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akan memberi impak dalam membina reputasi positif syarikat di kalangan pekerja. Kajian 
ini menggunakan kaedah kualitatif yang bertujuan untuk memahami proses fenomena, 
kerana melalui soal selidik responden tidak mempunyai pilihan melainkan menjawab 
soalan yang telah diatur oleh pengkaji dan mereka akan menjawab soalan yang berkaitan 
berdasarkan pengalaman dan berkaitan dengan responden sahaja (White, Vanc dan 
Stafford, 2010). Menurut Polit dan Beck (dalam Ryan, Coughlan,  Cronin,  2007, 738), 
“Dalam kajian kualitatif, pengalaman responden ini dikenali sebagai fenomena.”   
 Fenomenologi berpotensi untuk menjadi peralatan kajian yang berguna untuk 
menyiasat topik yang lebih luas seperti bagaimana ‘stakeholder’ yang berlainan melihat 
aktiviti komunikasi di sesebuah organisasi, bagaimana tanggapan eksekutif lelaki terhadap 
ketua wanita dan bagaimana pengalaman pekerja tentang aktiviti komunikasi dalaman dan 
banyak lagi (Daymon & Holloway, 2011). Menurut Daymon, & Holloway,  (2011, 184), 
“Kajian fenomenologikal lebih tertumpu kepada pengalaman individu yang terlibat dengan 
fenomena tersebut. Apabila anda telah mengenal pasti fenomena yang ingin anda siasat, 
anda akan membangunkan persoalan kajian yang akan memberi maksud kepada peserta.” 
 Fenomena dalam kajian ini, menerangkan bagaimana pekerja melihat aliran corak 
komunikasi dalaman organisasi yang dipraktikkan oleh ketua pegawai eksekutif dan pihak 
pengurusan atasan. Fenomena dalam kajian ini akan menceritakan pengalaman pekerja 
mengenai komunikasi dalaman organisasi Penang Port. Ia turut menceritakan bagaimana 
peranan pengaruh peribadi dalam konteks komunikasi dalaman organisasi yang melibatkan 
pekerja dan pihak pengurusan atasan akan memberi impak kepada corak hubungan 
komunikasi organisasi Penang Port. Seterusnya bagaimana komunikasi dalaman dapat 
membina reputasi positif syarikat dikalangan pekerja Penang Port Sdn Bhd.              
 Pengkaji memilih kajian kes untuk kajian ini untuk mengetahui bagaimana peranan 
pengaruh peribadi dalam konteks komunikasi dalaman organisasi yang melibatkan pekerja 
dan pihak pengurusan atasan akan memberi impak kepada corak hubungan komunikasi 
dalam melahirkan pekerja yang boleh dipercayai dan komited dan seterusnya membina 
reputasi syarikat. Menurut Daymon,  & Holloway  (2011, 115), “Tujuan utama kajian kes 
adalah untuk meningkatkan pengetahuan tentang peristiwa atau kejadian komunikasi 
kontemporari (adakalanya berbentuk sejarah) dan juga dalam konteks proses komunikasi. 
Soalan yang berbentuk seperti bagaimana dan kenapa, sering kali digunakan atau ‘Apa 
yang berlaku sekarang ini?’ adalah persoalan utama dalam kajian kes.” Menurut Saunders 
(2003) kajian kes adalah strategi untuk melakukan kajian yang melibatkan penyiasatan 
secara terperinci untuk fenomena kontemporari dalam konteks kehidupan seharian yang 
sebenar. ).           
  Kajian kes adalah kaedah yang paling sesuai kerana ia memberi fokus kepada 
proses dan tidak kepada kondisi yang statik. Kriteria  yang paling utama dalam kajian kes 
adalah ia menitikberatkan peranan utama aktor, mempelajari punca sejarah dan kejadian 
yang belaku dan berupaya untuk berkomunikasi secara realiti ( Weidersheim - Paul dan 
Eriksson,1997). Dalam kajian ini, pengkaji memilih kajian kes tunggal iatu melibatkan 
kajian ke atas satu syarikat sahaja iaitu Penang Port Sdn Bhd. Dalam kajian ini, pengkaji 
ingin mengkaji  bagaimana pekerja Penang Port Sdn Bhd melihat aliran corak informasi 
yang diterima daripada ketua pegawai eksekutif dan pihak pengurusan atasan yang 
mempunyai hubungan ‘pengaruh peribadi’ dengan pekerja dan saluran komunikasi yang 
7 
 
7 
 
menjadi pilihan pekerja seperti jumlah informasi, jenis saluran dan informasi yang 
dikehendaki. Seterusnya, bagaimana komunikasi dalaman dapat membina reputasi positif 
syarikat di kalangan pekerja Penang Port Sdn Bhd.                                       
 Dalam kajian ini, data dikutip melalui temubual mendalam secara bersemuka 
bersama pekerja. Temubual secara terperinci ini akan direkodkan. Menurut Daymon & 
Holloway (2011, 233), “Pendekatan audio rakaman ini sangat berguna kerana ia 
membolehkan anda untuk memahami perkataan yang sebenar semasa temubual ini 
dijalankan, termasuklah soalan yang ditanya, ini bermaksud anda tidak akan lupa jawapan 
yang penting atau perkataan yang seterusnya. Ia juga membolehkan anda untuk melihat 
‘eye-contact’ dan memberi perhatian kepada tutur bicara responden dengan tidak perlu 
memberi perhatian untuk mengambil nota.” Hasil temubual ini akan direkodkan dan hasil 
temuduga akan ditranskrip untuk menganalisis data. Menurut Mitchell (dalam Daymon, C., 
& Holloway, I, 2011, 217), “Analisis kualitatif yang sah bergantung kepada kualiti analisis 
berbanding saiz sampel.” Kajian ini akan menggunakan kaedah persampelan bertujuan. 
Pengkaji memilih pekerja Penang  Port Sdn Bhd kerana responden ini adalah individu yang 
mempunyai kaitan atau kritetia dengan isu yang kendak dikaji (Keyton, 2006). Kebanyakan 
pengkaji kajian kualitatif, memilih kaedah persampelan bertujuan kerana siapa responden 
yang dipilih, di mana dan bila kajian itu dilakukan bergantung kepada tujuan kajian tersebut 
(Daymon & Holloway,  2011).        
 Jenis persampelan dalam kajian ini berbentuk ‘heterogeneous’ sampel, iaitu 
individu atau sekumpulan yang terdiri daripada individu yang berlainan di antara satu sama 
lain dalam beberapa perkara (Daymon & Holloway , 2011). Saiz sampel untuk kajian ini 
ialah seramai sepuluh (10) orang sahaja.Yang terdiri daripada pelbagai kategori yang 
dipilih secara  rawak. Responden yang dipilih mewakili kategori pengurus, eksekutif dan 
pekerja sokongan. Menurut Mitchell (dalam Daymon & Holloway  2011, 217), “Kualitatif 
analisis yang sah bergantung kepada kualiti analisis berbanding saiz sampel.” Berikut 
adalah justifikasi pemilihan responden seramai sepuluh (10) orang; (1) pengkaji berhadapan 
dengan masalah apabila ramai pekerja menolak untuk ditemubual  kerana khuatir identiti 
pekerja akan didedahkan kepada pihak majikan; (2) pekerja di bahagian operasi dan juga 
krew feri enggan ditemubual kerana mereka  beranggapan tindakan disiplin akan dikenakan 
jika mereka bercakap benar mengenai pegawai seliaan mereka; (3) penswastaan Penang 
Port Sdn Bhd yang telah diambil alih oleh Seaport Terminal Sdn  Bhd, telah memberi satu 
tanggapan kepada pekerja untuk tidak memberi sebarang komen mengenai pengurusan 
yang baru ini; (4) pekerja tidak mahu ditemubual kerana beranggapan idea dan luahan hati 
pekerja tidak akan diendahkan oleh pihak pengurusan; (5) pekerja tidak yakin dan percaya 
kepada pengkaji dan beranggapan semua maklumat  yang diperolehi akan dimaklumkan 
kepada pihak pengurusan yang baru iaitu Seaport Terminal Sdn Bhd.                            
 Kajian ini menggunakan kaedah kualitatif yang bertujuan untuk memahamiproses 
fenomena, kerana melalui soal selidik responden tidak mempunyai pilihan melainkan 
menjawab soalan yang telah diatur oleh pengkaji dan mereka akan menjawab soalan yang 
berkaitan berdasarkan pengalaman dan berkaitan dengan responden sahaja (White, Vanc 
dan Stafford, 2010). Pengkaji akan menggunakan prosedur analisis tematik yang 
diperkenalkan oleh Colaizzi (1978) untuk menganalisis data, kaedah ini sering digunakan 
dalam kajian fenomenologi. Berikut adalah tujuh (7) langkah yang digunakan untuk 
menganalisis data diperkenalkan oleh Colaizzi (dalam Sanders, 2003 ; Speziale & 
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Carpenter, 2007) ; (1) setiap transkrip harus dibaca berulang kali untuk mendapatkan 
gambaran menyeluruh tentang fenomena yang dikaji; (2) pada setiap transkrip, kenyataan 
yang berkaitan dengan fenomena yang dikaji akan dikumpulkan dan diasingkan. Kenyataan 
ini mesti direkodkan dalam kertas yang berasingan beserta catatan muka surat dan baris 
nombor perenggan; (3) maksud harus diformulakan dengan menggunakan kenyataan 
tersebut; (4)maksud formula ini harus diasing dan dikategorikan mengikut kluster tema 
masing – masing; (5) hasil daripada keputusan ini harus dikaji ke dalam bentuk deskriptif 
yang lengkap, (6) struktur asas fenomena yang dikaji harus digambarkan; (7) akhir sekali, 
pengesahan keputusan yang diperolehi daripada responden harus dibandingkan dengan 
hasil keputusan deskripsi yang telah dilakukan oleh pengkaji 
3. HASIL DAPATAN KAJIAN 
  Hasil analisis kajian ini yang telah mengguna-pakai proses deskriptif fenomenologi 
analisis data oleh Colaizzi akan menjawab kepada ketiga – tiga persoalan kajian di dalam 
kajian ini. Bagi menjelaskan persoalan kajian pertama iaitu untuk mengetahui bagaimana 
aliran corak aliran informasi yang dipraktikkan oleh  Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak 
pengurusan atasan bersama pekerja Penang Port Sdn Bhd: 
Corak aliran informasi yang dipraktikkan oleh Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak 
pengurusan atasan bersama pekerja Penang Port Sdn Bhd.   
  Penang Port Sdn Bhd mengamalkan ketiga – tiga aliran corak aliran corak informasi 
iaitu komunikasi secara menegak, menurun dan mendatar. Menurut (Adler & Elmhorst, 
1996; Koontz & O’Donnell, 1986), mereka berpendapat ketiga – tiga aliran komunikasi di 
atas amatlah penting di setiap organisasi yang mementingkan amalan komunikasi dalaman 
yang efektif. Aliran corak informasi yang dibincangkan disini ialah komunikasi secara 
menurun iaitu daripada atas ke bawah melibatkan komunikasi yang mengalir daripada 
pekerja yang berada di peringkat atasan kepada pekerja peringkat bawahan yang mengikut 
hierarki organisasi seperti mana yanag diperkatakan oleh Adler & Elmhorst (1996) dan  
Koontz & O’Donnell (1986).  Komunikasi menegak pula  melibatkan maklumat daripada 
pekerja bawahan kepada pegawai (Adler & Elmhorst, 1996), Dapatan kajian juga 
mendapati terdapat komunikasi mendatar melibatkan pekerja di antara jabatan dan  jawatan 
yang sama seperti  komunikasi di antara kerani di unit pentadbiran dan kerani di unit 
pemasaran. Manakala komunikasi secara berpenjuru pula melibatkan interaksi di antara 
pekerja yang tidak sama peringkat dan juga tidak mempunyai hubungan secara langsung 
dengan hirarki syarikat. Aliran corak komunikasi ini boleh berlaku dalam bentuk formal 
dan tidak formal (Saodah Wok, Narimah Ismail, Mohd Yusof Hussain, 2004).  
  Dalam kajian ini, pengkaji mendapati walau pun terdapat ketiga – tiga aliran 
informasi yang dipraktikkan di Penang Port Sdn Bhd, terdapat ketidak seimbangan dalam 
aliran informasi yang diterima oleh pekerja Penang Port Sdn Bhd iaitu 70 peratus menerima 
maklumat melalui aliran komunikasi mendatar iaitu  perkongsian maklumat dengan rakan 
sekerja. Perkongsian maklumat ini lebih kepada komunikasi tidak formal. Kesahihan 
tentang sesuatu maklumat tidak dapat dipastikan. Komunikasi tidak formal dan  khabar 
angin merujuk kepada berita atau komunikasi yang berlaku di kalangan pekerja di 
organisasi tersebut (Wood, 1999).         
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  Walau bagaimana pun, jurang ini tidak boleh terlalu besar kerana ia akan memberi 
maklumat yang salah mengenai syarikat. Masalah ini tidak akan timbul sekiranya, aliran 
komunikasi secara formal ini disampaikan kepada pekerja secara efisyen dan terancang. 
Pengkaji juga mendapati kaitan rapat antara aliran informasi ini dengan jumlah penerimaan 
maklumat kerana apabila aliran informasi yang diterima oleh pekerja secara mendatar iaitu 
responden mendapat maklumat dengan perkongsian dengan rakan sekerja pekerja, ini akan 
mempengaruhi  penerimaan maklumat yang  tidak cukup di kalangan pekerja Penang Port 
Sdn Bhd. Ini terbukti apabila  90%  pekerja Penang Port Sdn Bhd mengatakan bahawa 
mereka tidak mendapat maklumat yang cukup daripada pihak pengurusan Penang Port Sdn 
Bhd.            
  Situasi ini sangat ‘kritikal’ kerana komunikasi dalaman yang ideal memerlukan 
keseimbangan di antara maklumat yang diperolehi dan maklumat yang diperlukan oleh 
pekerja. Apabila pekerja kurang mendapat maklumat yang diperlukan, akan timbul isu 
spekulasi dan khabar angin. Sebaliknya, apabila pekerja mendapat terlalu banyak 
maklumat, akan timbul pulak situasi perlambakan maklumat dan kebarangkalian maklumat 
yang diterima juga besar kemungkinan akan diabaikan oleh pekerja (White, Vanc dan 
Stafford, 2010). Pekerja yang menerima maklumat yang mencukupi mengenai organisasi, 
mereka akan kurang menyebarkan khabar angin sebaliknya mereka akan mempertahankan 
organisasi tersebut (Cubbage, 2005).        
  Apa yang menarik di sini, walaupun responden tidak mendapat maklumat yang 
cukup mengenai syarikat, hampir 70 peratus responden mengatakan mereka mengetahui 
matlamat Ketua Pegawai Eksekutif Penang Port Sdn Bhd. Secara amnya responden 
mengatakan matlamat Ketua Pegawai Eksekutif adalah untuk memajukan Penang Port Sdn 
Bhd sebagai sebuah pelabuhan yang maju dan terbaik. Selaku ketua kepada sesebuah 
organisasi, matlamat Ketua Pegawai  Eksekutif harus diketahui oleh pekerja – pekerjanya 
kerana pekerja lebih mempercayai kata – kata seorang Ketua Pegawai Eksekutif. Beberapa 
orang sarjana  berpendapat bahawa Ketua Pegawai Eksekutif adalah orang yang paling 
penting dalam pelaksanaan komunikasi dalaman yang efektif (Downs & Adrian, 2004; 
Dunmore, 2002; Grönfeldt & Strother, 2006).       
  Dalam konteks ini, untuk membaiki aliran informasi yang diterima daripada pihak 
pengurusan atasan ini, majoriti responden mencadangkan diadakan perbincangan atau 
bermesyuarat secara bersemuka. Komunikasi secara bersemuka adalah komunikasi yang 
menjadi pilihan pekerja. Interaksi secara bersemuka bersama di antara pengurus dan 
pekerja akan mendatangkan lebih kebaikan dan efektif. Menurut Howard (1996, 12), 
“Komunikasi secara bersemuka memberi peluang kepada seseorang itu untuk bertanya 
soalan, meminta pendapat dan memberi dan menerima maklumbalas – kelebihan yang unik 
ini adalah lebih baik  daripada kaedah pencetakan terbitan, program video dan mesej 
daripada emel.” Pengkaji mendapati keinginan responden untuk berkomunikasi secara 
bersemuka ini konsisten dengan hasil kajian yang dijalankan oleh Stein (2006).  
  Komunikasi yang telus dan terbuka di antara pihak pengurusan dan pekerja amatlah 
penting bagi menentukan arus aliran hubungan di antara pekerja dapat berjalan dengan 
lancar. Matlamat organisasi akan dapat dicapai dengan mudah hasil daripada rangkaian 
kerjasama dan hubungan komunikasi yang efektif daripada pekerja yang terdiri daripada 
pelbagai peringkat. Menurut kajian yang dilakukan oleh Graydan Robertson (2005), dalam 
‘Effective Internal Communication Starts At the Top’, seseorang eksekutif perlu bercakap 
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dengan lebih kerap dengan pekerja mengenai tujuan organisasi, aktiviti, matlamat, 
perbezaan, pelanggan, persaingan dan bagaimana jabatan dan usaha mereka dapat 
membantu syarikat.  
 
  Kupasan kedua pula untuk persoalan kajian mengenai persepsi pekerja mengenai 
pengaruh peribadi Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak pengurusan atasan dalam 
komunikasi dalaman organisasi Penang Port Sdn Bhd.  
Persepsi pekerja mengenai pengaruh peribadi Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak 
pengurusan atasan dalam komunikasi dalaman organisasi Penang Port Sdn Bhd.  
  Melalui komunikasi bersemuka bersama responden pengkaji dapat mengetahui 
persepsi responden tentang pengaruh peribadi Ketua Pegawai Eksekutif dan pihak 
pengurusan atasan. Pengkaji menggunakan dua aspek yang saling berkaitan iaitu 
‘berjumpa’ dan ‘berkomunikasi’, untuk mengetahui pengaruh peribadi di dalam komunikasi 
secara bersemuka. Apabila responden jarang atau tidak pernah berjumpa dengan Ketua 
Pegawai Eksekutif dan juga pengurusan atasan, sudah semestinya peluang untuk 
berkomunikasi juga tidak ada. Ini dibuktikan oleh 80 peratus responden yang mengatakan 
mereka tidak pernah dan jarang berkomunikasi dengan Ketua Pegawai Eksekutif sebaliknya 
mereka lebih kerap berkomunikasi dengan Pengurus Besar dan Ketua Unit melalui 
perbincangan, mesyuarat dan perjumpaan secara bersemuka.    
  Kesimpulanya disini, apabila responden jarang berjumpa dengan pihak pengurusan 
atasan, jurang untuk berkomunikasi juga agak luas. Apa yang yang menarik tentang 
hubungan ini, walau pun responden jarang berjumpa dan  berkomunikasi dengan Ketua 
Pegawai Eksekutif dan pengurusan atasan, 60 peratus responden mengatakan bahawa 
mereka mempunyai hubungan kerja yang baik di antara responden dengan pihak 
pengurusan. Hubungan dapat ditafsirkan di sini hanya hubungan kerja semata – mata. 
Pengkaji mendapati, komunikasi dalaman di sini bukan hanya setakat penerimaan dan 
penyaluran maklumat semata – mata, tetapi terdapat hubungan emosi di dalam hubungan 
ini. Persepsi pekerja Penang Port Sdn Bhd tentang pengaruh peribadi Ketua Pegawai 
Eksekutif dan pengurusan atasan jelas dipamerkan oleh responden, majoriti mengatakan 
mereka mempunyai hubungan kerja yang baik walaupun mereka jarang berjumpa dan 
berinteraksi dengan mereka ini kerana Ketua Pegawai Eksekutif dan barisan pengurusan 
atasan adalah ahli – ahli yang mempunyai kuasa dominan di organisasi, mereka merupakan 
golongan kelas sosial yang berbeza daripada golongan pekerja. Dengan kuasa membuat 
keputusan dan pengaruh yang ada pada golongan  ini, secara tidak langsung mereka juga 
akan mempengaruhi aliran komunikasi organisasi dan arah tuju syarikat (White, Vanc dan 
Stafford, 2010).           
  Dalam konteks ini, pengkaji mendapati pengaruh peribadi Ketua Pegawai Eksekutif 
amat penting sekali ketika ini, kerana Penang Port Sdn Bhd sedang mengalami transaksi 
pertukaran pengurusan. Pelbagai maklumat tentang penswastaan, arah tuju syarikat dan 
faedah serta kebajikan pekerja amat diperlukan oleh pekerja. Hubungan peribadi melalui 
komunikasi interpersonal ini amat penting dan amat dihargai oleh pekerja berbanding 
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saluran komunikasi yang lain. Ini konsisten dengan hasil kajian yang telah dijalankan oleh 
Jo dan Shim (2005).  Di dalam sesebuah organisasi, pihak pengurusan atasan tidak boleh 
memandang  sebelah mata akan kepentingan hubungan ini, amat penting untuk 
pengurusan atasan mempunyai hubungan peribadi dengan setiap pekerja di pelbagai 
peringkat malah persepsi pekerja tentang hubungan ini juga harus di ambil kira oleh pihak 
pengurusan.            
  Pengkaji mendapati, untuk seorang Ketua Pegawai Eksekutif mempunyai hubungan 
dengan setiap pekerja ianya harus dibantu oleh barisan  pengurusan atasan dan pegawai 
seliaan masing – masing, kerana aliran komunikasi harus bergerak di setiap peringkat, 
samada di peringkat pertengahan dan peringkat bawahan.  Hasil keputusan kajian ini 
konsisten dengan kajian White, Vanc dan Stafford (2010) yang mengatakan pengurus di 
dalam sesebuah organisasi sememangnya mempunyai hubungan ‘pengaruh peribadi’ dalam 
hubungan mereka bersama pekerja. Seperti yang ditekankan oleh Toth (2007) bahawa teras 
pengaruh peribadi di temui di dalam komunikasi interpersonal. Beliau menyatakan peranan 
pengaruh individu sebenarnya terletak pada motif seseorang individu yang berinteraksi 
dengan orang lain dan hasil yang dikehendaki daripada komunikasi tersebut. Ini  merujuk 
kepada motif interaksi tersebut yang bertujuan untuk membina hubungan individu yang 
dapat mendatangkan faedah kepada syarikat dan individu tersebut. Seterusnya, pengkaji 
akan membincangkan tentang persoalan kajian yang terakhir iaitu bagaimana komunikasi 
dalaman dapat membina reputasi positif syarikat dikalangan pekerja Penang Port Sdn Bhd. 
Komunikasi dalaman dapat membina reputasi positif syarikat dikalangan pekerja 
Penang Port Sdn Bhd. 
  Keseluruhan responden memahami dan mengetahui apa yang dimaksudkan dengan 
reputasi syarikat. Walaupun memberi pelbagai definasi yang berbeza, prinsip asasnya tetap 
membawa pengertian yang menjurus kepada imej dan prestasi syarikat menurut kaca mata 
responden.Responden memahami kepentingan sesebuah syarikat dalam menjaga 
reputasinya.Dalam mengulas persoalan reputasi kepada responden, pengkaji dapat 
mengetahui pendapat responden memahami apa yang dimaksudkan reputasi positif dan 
reputasi negatif syarikat. Secara keseluruhannya pekerja Penang Port Sdn Bhd memahami 
implikasi reputasi negatif ini akan menjejaskan nama baik pekerja dan masa depan syarikat. 
Manakala reputasi positif akan memberi impak yang baik kepada pekerja dan juga syarikat.
  Melalui persoalan reputasi, pengkaji dapat mengetahui semua responden bersetuju 
dengan adanya interaksi bersama pihak pengurusan atasan ianya dapat membantu Penang 
Port Sdn Bhd menjaga reputasinya. Ini selari dengan pendapat sarjana, Argenti (2005) 
mengatakan komunikasi dalaman adalah faktor utama yang menentukan kejayaan sesebuah 
syarikat untuk melaksanakan strategi dan membina reputasi. Komunikasi dalaman initidak 
dapat dipisahkan secara berasingan daripada reputasi korporat kerana ia adalah asas utama 
yang membentuk komponen reputasi (Dortok, 2006).     
  Dalam membina reputasi syarikat yang kukuh, pekerja memainkan peranan yang 
amat penting kerana mereka adalah jurucakap kepada syarikat. Untuk  mendapatkan 
reputasi yang positif, sesebuah organisasi itu haruslah mendapat sokongan yang padu 
daripada pekerja. Pengkaji mendapat hasil kajian ini konsisten dengan hasil keputusan 
kajian yang dijalankan oleh Antonio Ragusa (2010), yang menekankan kepentingan pekerja 
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dalam membina reputasi korporat dan turut  mempengaruhi keputusan perniagaan. Gotsi 
dan Wilson (2001) pula menjelaskan  reputasi sebuah syarikat adalah penilaian stakeholder 
secara keseluruhannya mengenai organisasi tersebut. Penilaian ini berdasarkan kepada 
pengalaman secara langsung stakeholder bersama organisasi tersebut, samada dalam bentuk 
komunikasi dan juga simbol yang memberi  maklumat mengenai tindakan organisasi dan 
juga perbandingan dengan tindakan yang telah dijalankan oleh pesaing. Selain daripada tiga 
persoalan kajian diatas, pengkaji juga mendapat beberapa maklumat tambahan seperti 
berikut: 
Penerimaan maklumat yang tidak mencukupi, maklumat yang dikehendaki serta 
saluran komunikasi pilihan pekerja 
  Pengkaji juga mendapati majoriti responden mengatakan yang mereka tidak 
menerima maklumat yang cukup mengenai isu – isu pentadbiran seperti isu faedah pekerja 
dan isu mengenai kebajikan pekerja serta maklumat penswastaan syarikat. Perkara ini 
terjadi kerana pengurusan atasan atau pegawai seliaan masing  - masing tidak mengambil 
berat akan penerimaan maklumat yang harus dikongsikan bersama pekerja bawahan di 
bawah seliaan masing – masing. Keputusan untuk berkongsi maklumat bersama responden 
adakalanya terhalang oleh hierarki kerja, maklumat yang dirasakan tidak perlu dikongsikan 
dengan unit – unit lain dan maklumat yang di katakan sebagai maklumat sulit. Situasi ini 
bertambahburuk apabila, pengurusan atasan mengharapkan pegawai seliaan menyampaikan 
maklumat kepada pekerja bawahan tetapi maklumat yang mengalir melalui beberapa 
peringkat, ‘ketulenan’ informasi tersebut diragui kesahihannya.     
  Keputusan kajian ini juga mendapati, amat penting untuk responden menerima 
maklumat yang cukup mengenai syarikat, walau pun maklumat tersebut tidak penting untuk 
prestasi kerja masing – masing. Terdapat perbezaan di antara menerima maklumat yang 
cukup dan menerima maklumat yang dikehendaki, kedua  - duanya akan mempengaruhi 
responden responden untuk bercakap atau berkongsi maklumat tentang Penang Port Sdn 
Bhd. Apabila responden tidak menerima maklumat yang cukup dan tidak mendapat 
maklumat yang dikehendaki, mereka akan mula mendengar pada khabar angin dan 
membuat spekulasi, yang secara langsung akan menjejaskan reputasi syarikat. Pengkaji 
mendapati, responden di setiap peringkat jawatan mahukan maklumat yang cukup supaya 
mereka dapat ‘bercerita’ tentang Penang Port Sdn Bhd dan menjadi jurucakap kepada 
syarikat, yang mana akan memberi kebaikan atau bonus kepada organisasi tersebut 
sepertimana yang dicadangkan dalam kajian terdahulu (Dawkins, 2004; Hannegan, 2004). 
  Dalam kajian ini, pengkaji mendapati responden menerima maklumat daripada 
saluran komunikasi yang berbeza, walau bagaimanapun pekerja tetap memilih saluran 
komunikasi melalui perbincangan secara bersemuka atau bermesyuarat dengan pegawai 
seliaan, adalah cara yang terbaik untuk mendapatkan maklumat. Walau pun, hanya minoriti 
memilih saluran emel. Pengkaji mendapati  hanya responden yang bekerja di pejabat 
sahaja dibekalkan kemudahan menggunakan emel. Bukan semua responden mepunyai 
kemudahan emel. Pemilihan saluran komunikasi yang betul amatlah penting untuk 
memastikan maklumat yang disampaikan diterima oleh penerima. Pengkaji mendapati hasil 
kajian pemilihan saluran komunikasi ini konsisten dengan kajian yang terdahulu yang 
dijalankan oleh Shaw (2004) untuk mengetahui keberkesanan komunikasi dalaman 
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organisasi, adalah dengan mengetahui mengetahui apa yang pekerja mahu dan pilihan 
mereka serta mengetahui saluran komunikasi yang menjadi pilihan mereka dan samada 
mesej itu diterima, difahami dan mendapat maklumbalas yang segera. Bovee dan Thill 
(2000) mencadangkan komunikasi dalaman yang efektif apabila berlaku pemahaman yang 
dikongsi bersama dan menggalakkan seseorang itu untuk bertindak dan menggalakkan 
pemikiran yang alternatif.  
      4. PERBINCANGAN  
  Walau pun Penang Port Sdn Bhd mengamalkan ketiga – tiga aliran corak aliran  
informasi iaitu komunikasi secara menegak, menurun dan mendatar, keputusan kajian 
mendapati aliran corak komunikasi secara mendatar lebih ‘memonopoli’ dalam komunikasi 
dalaman di Penang Port Sdn Bhd. Maklumat mengenai syarikat diperolehi melalui rakan 
sekerja. Ini menimbulkan ketidak seimbangan dalam corak aliran komunikasi dalaman di 
Penang Port Sdn Bhd. Kesahihan maklumat yang diperolehi melalui rakan sekerja belum 
tentu dapat memberi maklumat yang tepat mengenai syarikat. Komunikasi tidak formal ini 
adakalanya boleh menjurus kepada khabar – khabar angin yang boleh menjejaskan syarikat.  
Keadaan ini  bertambah  buruk apabila pekerja di pelbagai peringkat jarang dan tidak 
berpeluang untuk  berjumpa dan berkomunikasi dengan Ketua Pegawai Eksekutif.  
  Walau pun pekerja, lebih kerap berjumpa dan berkomunikasi dengan pegawai 
seliaan masing – masing untuk mendapatkan maklumat mengenai syarikat, kepuasan untuk 
mendapatkan maklumat dan berinteraksi secara bersemuka dengan Ketua Pegawai 
Eksekutif dapat memberi satu jaminan maklumat yang diterima. Jurang ini amat 
membimbangkan kerana jika tidak diberi perhatian oleh pihak penguruasan atasan, malah  
ia akan memberi tanggapan yang buruk kepada pengurusan baru Penang Port Sdn Bhd iaitu 
Seaport Terminal Sdn Bhd.Walaupun pekerja jarang berjumpa dan berkomunikasi dengan 
Ketua Pegawai Eksekutif dan pengurusan atasan, pekerja tetap mengatakan yang mereka 
mempunyai hubungan kerja yang baik dengan mereka. Persepsi hubungan ini mempunyai 
kaitan dengan hubungan emosi dimana rata – rata responden adalah pekerja yang telah 
lama berkhidmat dengan Penang Port Sdn Bhd. Seperti yang diperkatakan oleh sarjana 
komunikasi elemen ‘pengaruh peribadi’ lebih ketara di negara asia dan berkaitan dengan 
budaya sesebuah masyarakat itu. Budaya ‘timur’ yang terkenal dengan budi bahasa,sopan 
santun serta menghormati orang yang tua atau ketua masing – masing, mendedahkan yang 
rata –rata pekerja masih mempunyai persepsi hubungan yang baik dengan ketua mereka. 
Majoriti pekerja mengatakan mereka mempunya hubungan yang baik walau pun mereka 
jarang  berjumpa atau berinteraksi, faktor ini kerana Ketua Pegawai Eksekutif dan 
pengurusan atasan adalah golongan dominan di dalam organisasi yang akan  menentukan 
arah tuju syarikat dan mempengaruhi aliran komunikasi sesebuah organisasi.   
  Dalam kajian ini, pengkaji berpendapat pengaruh peribadi sememangnya 
menentukan corak aliran komunikasi dalaman Penang Port Sdn Bhd. Corak aliran 
komunikasi ini diperolehi melalui komunikasi interpersonal di antara responden bersama 
pegawai seliaan masing – masing. Walau pun, ada jurang komunikasi bersama Ketua 
Pegawai Eksekutif rata- rata responden masih memberi tanggapan bahawa mereka 
mempunyai hubungan kerja yang baik. Pengaruh peribadi Ketua Pegawai Eksekutif dan 
pihak pengurusan atasan sememangnya memainkan peranan penting dalam komunikasi 
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dalaman Penang Port Sdn Bhd kerana mereka adalah golongan kelas sosial yang berbeza 
daripada golongan pekerja sokongan dan pengaruh peribadi ini ditentukan oleh status, 
kepercayaan dan kredibiliti seseorang itu (Falconi, White, Lorenzo dan Johnson, 2009). 
Mereka jugalah yang akan menentukan aliran corak komunikasi di sesebuah organisasi. 
  Pengkaji berpendapat, transformasi syarikat ke arah penswastaan juga turut 
mempengaruhi pendapat pekerja untuk mengatakan mereka mempunyai hubungan kerja 
atau sekadar hubungan professional yang baik.  Dalam kajian ini, pekerja tidak mendapat 
kepuasan dalam mendapatkan maklumat yang sepenuhnya mengenai syarikat dan situasi ini 
amat ‘kritikal’ kerana ketidakpuasan dalam mendapatkan maklumat akan mendorong 
pekerja untuk mendengar khabar angin dan berita yang tidak tepat. Situasi ini akan terpalit 
dalam reputasi Penang Port  Sdn Bhd.        
  Faktor ini disebabkan oleh penswastaan Penang Port Sdn Bhd yang telah  diambil 
alih oleh Seaport Terminal Sdn Bhd. Pengurusan baru ini telah memilih jalan untuk tidak 
berkongsi maklumat dengan pekerja, pekerja masih tercari – cari maklumat mengenai arah 
tuju syarikat. Malah pelbagai maklumat tentang faedah dan kebajikan pekerja juga amat 
diperlukan. Situasi ini menyebabkan pekerja memilih rakan sekerja sebagai tempat untuk 
mendapatkan maklumat. Ketirisan dalam mendapatkan maklumat serta jurang komunikasi 
yang besar ini akan turut mempengaruhi persepsi pekerja tentang reputasi syarikat.  
  Saluran komunikasi memainkan peranan penting komunikasi dalaman organisasi. 
Dalam kajian  ini, pengkaji mendapati walaupun emel di anggap saluran komunikasi yang 
efektif dan efisyen, pilihan utama responden semestinya berkomunikasi secara bersemuka. 
Komunikasi dua hala ini, secara bersemuka memberi kepuasan kepada pekerja kerana 
mereka akan mendapat maklum balas secara cepat. Ini akan mendorong kepada kepuasan 
untuk mendapatkan maklumat. Kepuasan dalam mendapatkan maklumat yang dikehendaki 
serta komunikasi dalaman yang efektif di antara pihak pengurusan atasan dengan pekerja 
dapat  membina reputasi positif di kalangan pekerja kerana majoriti pekerja mengakui 
dengan berinteraksi dengan pihak pengurusan atasan dapat membantu pekerja menjadi 
jurucakap kepada syarikat. Pekerja yang berpuas hati dengan maklumat yang diterima dan 
menerima maklumat yang dikehendaki akan menjadi jurucakap kepada syarikat, pekerja 
yang berpuas hati dengan syarikat akan menjaga reputasi syarikat. Dalam konteks ini, 
komunikasi dalaman organisasi sememangnya berkaitan dengan membina reputasi positif 
syarikat. 
5. RUMUSAN DAN CADANGAN UNTUK KAJIAN. 
  Pengkaji berpendapat kajian ini harus lebih memberi perincian tentang apakah ciri - 
ciri pada individu dan juga komponen yang harus ada pada diri individu yang menjawat 
jawatan dan mempunyai pengaruh peribadi. Pengkaji bersetuju dengan pendapat White, 
Vanc dan Stafford (2012) yang mengatakan untuk kajian pada  masa hadapan, perlu ada 
penerangan yang lebih jelas tentang perbezaan di antara pengaruh individu dan pengaruh 
peribadi sepertimana yang diutarakan oleh Toth (2002). Adakah pengaruh itu bergantung 
pada ciri – ciri atau kriteria individu ataupun terletak pada jawatan yang disandang. Kajian 
untuk mengetahui pengaruh peribadi ini harus dihalusi dengan penuh perincian untuk 
mengetahui apakah kriteria atau ciri- ciri yang menyumbang kepada pengaruh peribadi ini, 
adakah ia perlu mempunyai  kriteria seperti kredibiliti, kejujuran dan skil komunikasi 
15 
 
15 
 
interpersonal yang bagus. Pengkaji juga berpendapat kajian pengaruh peribadi dapat 
memberi sumbangan yang lebih praktikal sekiranya dapat di aplikasikan dengan membuat 
kajian perbandingan dengan dua industi yang sama, contoh Penang Port Sdn Bhd dengan 
Port of Tanjung Pelepas yang turut dimiliki oleh Seaport Terminal Sdn Bhd.  
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